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팀효능감과 커뮤니케이션 만족도의 매개효과를 중심으로
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요  약 팀을기반으로한조직구조가확산되면서,많은조직구성원들이팀원으로서의역할을수행하고있다.이러한상황은

조직구성원들에게팀이라는또하나의중요한몰입대상을제공했을뿐만아니라,갈등의경험가능성역시증가시켰다.그러

나 팀 내 갈등과 팀몰입 사이의 관계를 다룬 연구는 아직까지 많지 않다.이에 본 연구는 과업갈등과 관계갈등이 팀몰입에

영향을 미치는 과정에서 팀효능감과 커뮤니케이션 만족도의 차별적인 매개효과를 검증하고자 하였다.분석을 통해 확인된

결과는다음과같다.첫째,과업갈등과관계갈등은팀몰입에부정적인영향을미쳤다.둘째,팀효능감은과업갈등과팀몰입

사이를 완전 매개하였다.셋 째,커뮤니케이션 만족도는 관계갈등과 팀몰입 사이를 완전 매개하였다.

Abstract  As team based organizational structure is commonly spreading, many employees perform as a team member. 

This situation increases not only team commitment but also conflict to team members. But there are not many 

researches about the relationship between conflict and team commitment. This research proves the mediation effect 

of team efficacy and communication satisfaction when conflict have effect on team commitment. We have the 

following results. First, task conflict and relationship conflict have negative effect on team commitment. Second, team 

efficacy mediates task conflict and team commitment. Third, communication satisfaction mediates relationship conflict 

and team commitment. 
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1. 서론

오늘날조직들은생산성과효율성,그리고종업원들의

유연성을 증가시키기 위해 작업 팀(workteam)을 기반

으로한조직구조의활용을확대하고있다[1,2].작업팀

의 활용은 조직구조의 슬림화 및 생산주기의 단축과 함

께 정보,경험,전문지식에 대한 확대된 풀(expanded

pool)을 제공하는 효과가 있다[3].따라서 조직의 생존과

성공을위해신속한정보교환및고객대응이요구되는

현대경영환경속에서이러한팀제의활용은매우중요

하다고 할 수 있다.

팀제의 확산은 조직 내 구성원들에게 팀이라는 또 하

나의몰입대상을제공하였다.Bishop&Scott(2000)[4]에

따르면,조직 구성원들은 조직뿐만 아니라 자신이 속한

팀에 대해서도 몰입하게 되며,팀몰입이 높은 구성원은

팀시민행동[5],조직시민행동[1,2,4,6],팀성과[6,7],직무

성과[1],역할외행동[7]등이높은것으로나타났다.그러

나 팀제의 활용이 이러한 긍정적 효과만을 가져오는 것
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은아니다.즉,팀안에는갈등의발생가능성이언제나존

재하며[3],이러한팀내갈등은여러가지팀효과성변수

에 부정적 영향을 미치는 것으로 확인되었다[8,11].즉,

조직구성원들은 그들이 속한 팀에 대해 몰입을 형성할

수도있지만,다른팀원들과의관계속에서갈등또한경

험할 수 있는 것이다.그럼에도 불구하고 아직까지 갈등

과팀몰입사이의관계를다룬연구는많지않다.국내에

서는 정무관·최항석(2011)[10],그리고 최항석(2012)[11]

의연구가과업갈등과팀몰입사이의관계를실증적으로

증명하고자했으며,과업갈등이팀몰입에부정적영향을

미친다는 것이 확인되었다.

Jehn(1995)[8]은팀내에서발생하는갈등은과업갈등

(taskconflict)과 관계갈등(relationshipconflict)으로 구

분된다고설명했다.그리고이두가지유형의갈등사이

에는 비교적 높은 수준의 상관관계가 있는 것으로 나타

났다[12-15]즉,과업갈등과관계갈등은팀안에서동시

에 발생가능하며[13],이들은 서로 높게 관련되어 있다

[16].따라서팀몰입에미치는갈등의영향력을확인하기

위해서는과업갈등과관계갈등의효과를한모형안에서

검증하는 것이 해당 변수들 사이의 관계를 보다 명확하

게 이해하는데 도움이 되리라 생각하며,이미 여러 연구

에서과업갈등과관계갈등을동시에고려할필요가있음

을언급했다[11,17].또한갈등에대한선행연구들을살펴

보면,과업갈등은 주로 의사결정의 질이나 이해도와 같

은 과업관련 변수와 높은 상관을 보이는데 반해,관계갈

등은 몰입,수용,만족,신뢰와 같은 심리변수와 더 강한

상관을보이고있다[8,9,12,13].즉,과업갈등은일과관련

된원인에의해발생하는것이기때문에[18],과업갈등을

겪고있는상황에서가장중요한이슈는과업의수행및

달성 여부인 것이다.하지만 관계갈등은 다른 구성원과

의 개인적 요인으로 인해 발생하는 것으로[18],여기서

가장 중요한 이슈는 갈등 상대와의 상호작용이라 할 수

있다.이처럼 과업갈등과 관계갈등의 원인 및 속성이 다

르고[8],다른관련변수들과의상관의크기또한다르다

는점[8,9,12,13]을고려해볼때,이두가지유형의갈등

이 팀몰입에 영향을 미치는 과정은 동일하지 않을 것이

라 예상된다.따라서 본 연구에서는 과업갈등과 팀몰입,

관계갈등과팀몰입사이에서각각매개변수로작용할것

으로 예상되는 팀효능감과 커뮤니케이션 만족도의 차별

적 효과를 검증하고자 하였다.이는 과업갈등이 업무와

관련하여 나타나는 인지적 갈등인데 반해,관계갈등은

대인관계 속에서 발생하는 감정적 갈등[8]으로서,비록

과업갈등과관계갈등모두팀몰입에부정적영향을미친

다 하더라도,그 과정은 상이할 것이라 예상되기 때문이

다.이러한 접근은 팀 내 갈등과 팀몰입 사이의 관계를

좀더명확하고,충실하게이해하는데도움이되리라생

각하며,이것이 본 연구의 목적이라 하겠다.

2. 선행연구

2.1 팀몰입

종업원 몰입이란,작업장 내 대상(workplacefoci)에

대해 종업원이 발전시키는 심리적 결합으로서,조직구

성원들이 다양한 대상을 향해 몰입을 형성할 수 있다

는 것은 몰입 연구에서 다루어진 주요 이슈 중 하나이

다[19].

팀몰입은팀멤버가소속팀에대해느끼는심리적애

착으로서[5],조직구성원은 조직에 대한 몰입과 팀에 대

한 몰입을 구분할 뿐만 아니라[20],구성원이 인지하는

팀몰입수준이조직몰입의그것보다높은것으로나타났

다[1,21].이는 조직구성원의 입장에서 볼 때,일상적인

작업 경험이 이루어지는 팀에 비해 조직은 좀 더 멀고,

적게 중요한 대상으로 느껴지기 때문이다[2].

이러한 팀몰입은 팀시민행동[5], 조직시민행동

[1,2,4,6],팀성과[6],직무성과[1]등을 높이는 것으로 선

행연구에서확인되었다.이는조직몰입연구에서확인된

결과변수와 상당히 유사하다는 것을 알 수 있다.그러나

팀몰입과조직몰입의효과가이처럼유사한것만은아니

다.Bishopetal.(2000)[1]의연구를보면,조직몰입은이

직의도를 낮추고,조직시민행동은 높이지만,직무성과에

는 유의미한 영향을 미치지 못하는 것으로 나타났다.그

에반해팀몰입은이직의도에는유의미한영향을미치지

못하지만,조직시민행동과 직무성과에 대해서는 긍정적

영향을 미치는 것으로 확인되었다.한편 Strausset

al.(2009)[21]의 연구에서는 개인성과는 물론,팀성과와

조직성과에대해서도긍정적영향을미치는것으로확인

된 역할범위 자기효능감이 팀몰입과는 유의미한 관계가

있지만,조직몰입과는 유의미한 관계가 없는 것으로 나

타났다.

지금까지 언급한 팀몰입과 조직몰입의 결과변수들을

비교해 보면,이직관련 변수는 조직몰입이 보다 잘 예측
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하지만,성과관련 변수는 팀몰입의 예측력이 좀 더 높다

는것을알수있다[1,21].또한조직구성원들에게미치는

팀의영향력이중요하다는점을고려해볼때[2],팀몰입

은 연구자들이 관심을 가져야 하는 강력한 개념(potent

construct)임이 분명하다[22].

2.2 갈등

갈등이란,“차별적 견해,또는 대인관계 부조화의 인

식”으로 정의된다[8].Jehn(1995)[8]에 의하면,팀 안에서

발생하는갈등은과업갈등과관계갈등으로구분된다.과

업갈등이란,인지적 갈등으로서,그룹 멤버들 사이의 의

사결정내용에대한의견충돌의지각및아이디어,견해

에 대한 차이를 포함한다.반면 관계갈등은 감정적 갈등

으로서,대인관계 부조화에 대한 지각과 그룹 멤버들 사

이의 긴장,짜증,적대감이 포함되어 있다[8].즉,과업갈

등은 수행하는 일로 인해 발생하지만,관계갈등은 일과

관련없는개인적,사회적이슈로인해발생하게되는것

이다[18].

이렇게발생한관계갈등은팀구성원만족도와팀성과,

정보·아이디어의교환및수용에대해부정적영향을미

치고[8,9],과업갈등은팀만족도[8]와 팀몰입[10,11],팀성

과[8,10,11]에 부정적 영향을 미치는 것으로 확인되었다.

그러나팀성과에미치는과업갈등과관계갈등의부정

적 효과 사이에는 차이점이 존재한다.우선 관계갈등이

과업유형에상관없이언제나팀성과에부정적영향을미

치는데반해,과업갈등의경우는과업유형에따라그영

향력이다르게해석될수있다[8].다시말해,일상적이고,

표준화된 업무는 과업갈등이 업무 수행에 방해가 되고,

구성원의집중도를떨어뜨리게되지만,비일상적업무의

경우에는 오히려 과업갈등이 업무 이슈에 대한 열린 토

론을 촉진하고,문제와 의사결정 대안에 대한 비판적 평

가를가능하게하여의사결정의질을향상시켜줌으로서,

업무성과에 긍정적 영향을 미치게 된다[8,12,23].

그러나 과업갈등의 이러한 긍정적 효과는 선형적

(linear)이지 않다.즉,적정수준의 과업갈등은 무사안일

주의를 해결하고,업무와 관련된 비판적 평가를 가능하

게하지만,너무높은수준의갈등은오히려팀성과에해

가 될 수 있다[8,24].

2.3 팀효능감

Riggs& Knight(1994)[25]는 집단효능감(collective

efficacy)을 “성공적인 과업수행을 위한 그룹의 능력에

대해 그룹구성원 개인이 가지고 있는 믿음”으로 정의했

다.이는 자기효능감과 같이 능력에 대한 인지적 판단을

포함한다[26].

집단효능감이 팀,부서는 물론 조직에 대해서도 적용

가능한 개념인데 반해,팀효능감은 팀에만 적용되는 것

으로서,두 개념은 초점의 단위가 다르다고 할 수 있다

[27].즉,팀효능감은 팀능력에 대한 믿음으로 볼 수 있

으며[25,27],이는 팀성과에 긍정적 영향을 미치는 것으

로 확인되었다[28].특히 팀효능감과 팀성과 사이에는

긍정적이고 순환적인 관계가 존재하는데,이는 편차-증

폭(deviation-amplifying)원리에 의해 설명될 수 있다

[27].즉,높은 수준의 팀효능감이 팀성과를 높일 뿐만

아니라,높아진 팀성과가 또다시 팀효능감을 높이게 된

다는 것이다.

2.4 커뮤니케이션 

Mohr&Spekman(1994)[29]은 커뮤니케이션을 커뮤

니케이션의 질,정보공유의 정도,계획화와 목표설정에

의 참여라는 세 가지 측면에서 설명했다.첫 째,커뮤니

케이션질은교환된정보의정확성,시기적절성,적합성,

신뢰성을의미하며[29],커뮤니케이션 질이 높을수록 성

과달성 과정에 대한 만족도가 높은 것으로 나타났다

[30].둘 째,정보공유는 자신이 보유한 중요한 정보를

상대에게 전달하는 것으로[29],효과적인 정보공유에는

정보공유의 폭과 정보의 질이 포함된다[31].여기서 정

보공유의 폭이란,상대에게 제공하는 비공식 정보의 범

위를 의미하는 것으로,효과적인 정보공유는 불확실성

을 낮추고,성과를 향상시키는 핵심요인이라 할 수 있

다.셋 째,참여는 계획과 목표설정 과정에 공동으로 참

여하는 정도를 의미하며,공동계획은 상호기대와 협력

을 높이는 효과가 있다[29].이러한 커뮤니케이션은 팀

몰입에 긍정적 영향을 미칠 뿐만 아니라[32]커뮤니케

이션에 대한 만족도가 높을수록 조직성과가 높은 것으

로 확인되었다[33].

3. 연구설계

3.1 가설설정

3.1.1 갈등과 팀몰입
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Bishop&Scott(2000)[4]의 연구를 보면,동료에 대한

만족이 팀몰입에 미치는 영향력(β=.546)은 조직몰입에

대한영향력(β=.122)보다큰것으로확인되었다.이는조

직구성원들이소속팀안에서겪게되는경험이조직보다

는그들의팀에대한태도에보다강한영향을미치게됨

을 의미하는 것이라 볼 수 있다.따라서 팀 안에서 경험

하게되는동료들과의상호작용은분명팀몰입에중요한

영향을 미칠 것이라 생각된다.

팀원들 사이에 활발한 상호작용이 이루어지는 팀 안

에서갈등의발생은필연적이다[8].이러한갈등중과업

갈등의 경우는 그것이 적정 수준일 때,의사 결정의 질,

결정에 대한 이해도와 감정적 수용[12],그리고 성과

[8,23]에대해긍정적영향을미치는것으로나타났다.그

러나소속팀에대한심리적애착이라고할수있는팀몰

입의 경우에는 과업갈등[10,11]과 관계갈등[34,35]모두

부정적 영향을 미치는 것으로 확인되었고,따라서 다음

과 같이 가설을 설정해 보았다.

가설 1.과업갈등은 팀몰입에 부정적 영향을 미칠 것

이다.

가설 2.관계갈등은 팀몰입에 부정적 영향을 미칠 것

이다.

3.1.2 팀효능감의 매개효과

Riggs&Knight(1994)[25]의 연구를 보면,조직몰입

에 미치는 집단효능감의 영향력은 긍정적이고,유의미

한데 반해,개인효능감의 효과는 유의미하지 않은 것으

로 나타났다.저자들은 이러한 결과를 공정성 이론

(equitytheory)에 비추어 설명하고 있다.즉,자신의 능

력(개인효능감)을 높게 인지하는 구성원은 조직에 대한

그들의 “투입(input)”을 좀 더 가치 있는 것으로 지각하

게되고,이것은다른구성원과비교해그들의“투입-결

과물 비율(input-outputratio)"을 보다 불균형적인 것으

로 인지,결국 조직에 불만족하게 된다는 것이다.이와

는 반대로 자신이 속한 그룹을 효과적(집단효능감)이라

고 인지하는 구성원의 경우는 자신의 노력(input)과 그

에 따른 결과물(outcome)에 좀 더 만족하게 된다고 설

명하고 있다.이러한 집단효능감과 조직몰입 사이의 긍

정적 관계에 비추어 볼 때,높은 팀효능감 역시 구성원

들로 하여금 자신의 투입 대비 결과에 만족감을 느끼게

할가능성이높다.또한팀효능감과팀성과사이의긍정

적이고 순환적인 관계[27]는 바람직한 성공경험을 가능

하게 함으로써 조직구성원들이 그들의 팀에 좀 더 만족

하도록 만들 것이다.따라서 이러한 연구결과들을 고려

해 볼 때,팀효능감과 팀몰입 사이에는 긍정적 관계가

있을 것이라 예상된다.

팀효능감은 과업 특유(task-specific)의 변수로서,이

는 과업 환경에 의해 강한 영향을 받는 것으로 나타났

다[28].때문에 만약 조직구성원이 과업을 수행하는 과

정에서 다른 팀원들과 지속적인 갈등을 경험하게 된다

면,이는 분명 해당 구성원의 팀효능감에 영향을 미치

게 될 것이다.특히 팀효능감이 팀의 능력에 대한 인지

적 판단[26]이라는 점을 고려해 볼 때,팀효능감에 미치

는 갈등의 영향력은 일과 관련되어 발생하는 과업갈등

의 경우가 개인적,사회적 이슈와 관련되어 발생하는

관계갈등의 경우보다 크고 중요할 것이라 생각되며,최

항석(2012)[11],심덕섭 등(2009)[17]의 연구에서 과업

갈등과 팀효능감 사이의 유의미한 부정적(-)관계가 증

명되었다.

과업갈등과팀효능감을함께다루고있는선행연구들

[11,17]은 모두 과업갈등의 부정적 효과를 약화시켜주는

조절변수로서 팀효능감을 다루고 있다.그러나 강한 수

준의과업갈등이계속해서표출되는경우에는오히려팀

구성원들의과업이슈에대한정보공유와이해도및다른

사람의 의견에 대한 고려 등이 낮아지는 것으로 나타났

다[36].즉,높은 수준의 과업갈등이 지속된다면,과업에

대한이해및다양한대안의고려등이어려워지게되고,

이는결국팀효능감의하락을가져오게된다.이경우팀

효능감은 조절변수로서의 역할보다는 오히려 과업갈등

과 팀효과성 사이에서 매개변수로 작용할 가능성이 더

크다고 예상되며,최항석(2012)[11]역시 실증분석 결과

를바탕으로과업갈등과팀몰입사이에서팀효능감의매

개효과 가능성을 언급했다.

정리하면,과업갈등을 강하게,지속적으로 경험하게

될 경우,팀구성원들은 업무관련 정보의 이해 및 정보의

공유수준이떨어지게되어,결국자신이속한팀이해당

업무를 성공적으로 완수하기 어려울 것이라는 불안감을

갖게 될 것이다.이는 팀능력에 대한 인지적 판단이라고

할수있는팀효능감의하락을의미하는것으로볼수있

다.이렇게 감소된 팀효능감은 자신이 투입한 노력이 다

른 동료들로 인해 적절한 결과물로 돌아오지 못한다는

불만족을 가져오게 되어,결국 팀몰입이 하락하게 될 것
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이라 생각된다.

가설3.팀효능감은과업갈등과팀몰입사이를매개할

것이다.

3.1.3 커뮤니케이션 만족도의 매개효과

그룹 멤버들 사이의 긴장,짜증,적대감으로구성되어

있는 관계갈등[8]과 소속 팀에 대한 심리적 애착을 나타

내는 팀몰입[5]사이에 부정적 관계가 존재한다는 연구

결과[34,35]는 충분히 당연한 결과로 보인다.그렇다면,

이 두 변수들 사이에는 어떠한 메커니즘이 존재하는 것

일까?본 연구에서는 다음과 같은 이유로 커뮤니케이션

만족도를 매개변수로 고려해 보았다.

Jehn(1995)[8]에 따르면,관계갈등을 겪는 팀구성원은

자신과갈등관계에있는사람과상호작용이요구되지않

는 직무로 이동하거나,업무범위의 재설정(redesign),또

는 다른 정보원천의 활용 등을 통해,갈등 상대와 함께

일하는 것을 회피하고자 한다.이는 구성원들이 과업 갈

등의 원인은 상황으로 귀인 시키는데 반해,관계갈등의

책임은 상대에게 귀인시키기 때문이다[8].관계갈등으로

인한이러한상호작용의감소[8]는대인관계커뮤니케이

션을 약화시키게 된다[30].

뿐만 아니라 관계갈등과 신뢰 사이에는 강한 부정적

관계가있는것으로나타났다[13].신뢰형성에있어서정

보의제공은매우중요하다고할수있다.즉,관계갈등과

신뢰 사이에 강한 부정적 관계가 존재한다는 것은 관계

갈등을 겪는 구성원들 사이에서 정학하고,유용한 정보

의 교환이 제대로 이루어지지 않고 있음을 의미한다고

볼수있다.다시말해,관계갈등을겪는팀구성원은갈등

상대와의 상호작용을 회피하고,의미 있는 정보제공 또

한 하지 않으며,이러한 커뮤니케이션 빈도와 질의 하락

은결국팀구성원의커뮤니케이션만족도에부정적영향

을 미치게 될 것이다.

커뮤니케이션은 몰입의 중요한 선행요인으로,부서커

뮤니케이션이 부서몰입에 강한 긍정적 영향을 미친다는

것이확인되었다[32].따라서만약팀내커뮤니케이션에

만족하지 못한다면,이는 팀몰입의 하락으로 이어지게

될 것이다.

다시 말해,팀구성원들은 다른 팀원과의 활발한 상호

작용을통해다양한언어적,비언어적단서를얻게되고,

이러한단서들은커뮤니케이션질의향상과함께유대감

증가를가져오게된다[30].그러나팀원들사이에관계갈

등이 존재한다면,그들 사이의 상호작용과 신뢰는 감소

하게 되며,이는 커뮤니케이션 질과 정보공유에 대한 부

정적영향으로이어져,결국팀구성원들의커뮤니케이션

만족도는 떨어지게 된다.이처럼 감소된 커뮤니케이션

만족도는 또다시 팀 내 유대감과 애착도를 떨어뜨려,결

국 팀몰입에 대한 부정적인 영향으로 이어지게 될 것이

라 생각한다.

가설4.커뮤니케이션만족도는관계갈등과팀몰입사

이를 매개할 것이다.

지금까지논의한내용들을그림으로표현하면다음과

같다.

[Fig. 1] Research Model

4. 연구방법

4.1 표본과 자료수집

본연구를위해2013년9월한달동안통신사,제조기

업,유통업체,연구소를대상으로200부의설문지를배포,

173부를회수하였다.그중결측치와불성실한응답이존

재하는15부의설문을제외한총158명의설문결과를통

계분석에 사용하였다.

연구 표본의 특성은 남자 68.4%,여자 31.6%이며,나

이는평균34.14세,부서근무기간은평균45.3개월,학력

수준은 고졸 19%,대졸 52.5%,대학원졸 15.8% 등으로

나타났다.

4.2 변수의 조작적 정의와 측정

팀몰입,갈등,팀효능감,커뮤니케이션 만족도의 자료

를얻기위해,응답자들을대상으로자기보고식설문지(7

점 척도)를 작성하도록 하였다.
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독립변수로서 갈등은 과업갈등과 관계갈등으로 나누

어 보았으며,과업갈등은 팀 내에서 수행하는 일과 관련

된갈등을의미하고,관계갈등은일과관련없는개인적,

사회적이슈에의해발생하는갈등을의미한다[18].이를

측정하기위해Jehn(1995)[8]의도구를사용하였다.과업

갈등의 문항은 “우리 팀(부서)에서는 구성원들 사이에

일상적인 업무와 관련하여 의견 충돌이 자주 발생하는

편이다.”등이며,4개의문항으로측정하였다.관계갈등의

문항은 “나는 동료 구성원들 중 성격 차이 때문에 함께

일하고 싶지 않는 사람이 있다.”등이며 5개 설문문항을

사용하였다.

매개변수로는 팀효능감과 커뮤니케이션 만족도를 측

정하였다.팀효능감이란,성공적인과업수행을위한그룹

의 능력에 대해 그룹구성원 개인이 가지고 있는 믿음을

의미하며[25],Riggs&Knight(1994)[25]가개발한7문항

을 사용하였다.설문은 “우리 팀(부서)은 우수한 능력을

가지고있다.”등으로이루어져있다.집단효능감의경우,

집단잠재력(grouppotency)과 자주 혼용되어 사용되고

있지만,이둘의개념은매우다르다[37].즉,집단잠재력

이 그룹의 능력에 대한 그룹차원의 집단적 믿음이라면,

집단효능감은자신이속한그룹의능력에대한그룹구성

원 개인의 믿음이라고 할 수 있다[37].또한 집단잠재력

이광범위한범위의전반적과업능력에대한믿음인반

면,집단효능감은 구체적 과업 능력에 대한 믿음으로서

[37],본연구에서는팀안에서특정과업을수행하는과

정에서발생하게되는과업갈등과의연관성을보기위해

전반적 과업능력이 아닌 구체적 과업 능력에 대한 믿음

을 의미하는 집단효능감(팀효능감)을 선택하였다.이는

개인수준에서 인지되는 개념이며[25,37,38],따라서 다른

사람들과공유될필요가없고[38],개인수준에서의분석

과 측정이 가능하다[25]는 의견에 따라 팀효능감의측정

과 처리는 개인 수준에서 이루어졌다.

커뮤니케이션 만족도란,“조직에서의 커뮤니케이션이

원활하다고생각하는정도”로정의되며[33],조영호·문덕

중(1994)[33]의연구에서사용된커뮤니케이션만족도측

정문항중집단내커뮤니케이션에대한3문항을선택하

여측정하였다.설문은“우리팀(부서)은동료들간의의

사소통이 잘 된다”등과 같은 문항들로 구성되었다.

종속변수로서 팀몰입은 팀멤버가 소속 팀에 대해 느

끼는 심리적 애착으로서[5],Bishop&Scott(2000)[4]의

도구를 사용하였으며,설문의 예로는 “내가 속한 팀(부

서)에이익이된다면나는부가적인일을할준비가되어

있다”등이며,총 7문항으로 측정하였다.

통제변수는성별,연령,학력,팀사이즈,팀근무기간등

을 사용하였으며,이는 선행연구들[2,8,10]에서 팀몰입에

영향을 미치는 변수임이 확인된 것들이다.

4.3 타당성분석 및 신뢰도분석

타당도분석은 주축요인 추출법과 베리맥스 회전방식

을 사용해 분석하였다.

검증결과,관계갈등 2문항,팀효능감 3문항,팀몰입 1

문항이구성타당성을저해하는것으로판단되어,이들을

제외하고 검증을 실시하였다.

요인분석결과,본연구에서사용된변수들의요인개

념은 서로 구분되며,측정도구는 개념적 타당성이 있는

것으로 확인되었다.이를 확인하기 위하여 확인적 요인

분석을 실시해 보았다.먼저,이론적으로 구분되는 과업

갈등,관계갈등,팀효능감,커뮤니케이션 만족도,그리고

팀몰입의 5개 요인으로 구성된 이론적 측정모형에 대한

확인적 요인분석을 실시한 결과,x2=260.827(df=160),

CFI=.921,IFI=.924,RMSEA=.063등으로 비교적 적절한

적합도를 보였으며,각 변수에서 개별 측정항목에 이르

는경로계수또한모두유의하였다(p<.01).다음으로,이

론적 측정모형의 대안모형으로 과업갈등과 관계갈등을

하나의 요인으로 상정한 4요인 모형(대안모형1)과 모든

변수들의 측정항목을 하나의 요인에 적재되는 단일요인

모형(대안모형2)을 고려하고,이론적 측정모형과 각각의

적합도를 통계적으로 비교하였다.그 결과 과업갈등과

관계갈등을 하나의 갈등으로 통합한 대안모형1의 경우

x2=303.227(df=164),CFI=.891,IFI=.895,RMSEA=.074등

으로 이론적 측정모형이 대안모형1보다 더 우월한 적합

도를 보였다.모든 변수들이 하나의 요인에 적재되는 단

일요인모형(대안모형2)의경우에는x2=718.763(df=170),

CFI=.570,IFI=.583,RMSEA=.143등으로나타났다.이러

한결과를바탕으로이론적모형의판별타당성을확인하

였다.

또한 각 측정치의 신뢰성을 검증하기 위해 내적일관

성 검증방법을 사용하였으며,각 변수들의 신뢰도 값은

모두 0.6이상인 것으로 확인되었다.
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[Table 2] Mean, Standard Deviation, and Correlation

Variable Mean SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1.Gender .68 .467

2.Age 34.14 7.743 .237**

3.Education 3.49 1.401 .241** -.200*

4.Team Size 15.78 49.501 -.061 .116 -.211
**

5.Team Tenure 45.28 50.789 .047 .562** -.102 -.030

6.TaskConflict 3.78 .868 .085 .338** -.236** .164* .227** (.687)

7.RelationshipConflict 3.49 1.153 -.046 .081 -.272
**

.057 .027 .496
**

(.781)

8.Team Efficacy 5.12 .917 .106 -.172* .452** -.235** -.102 -.464** -.321** (.679)

9.Communication 4.90 1.032 -.024 .035 .226** -.031 -.016 -.337** -.495** .348** (.841)

10.Team Commitment 5.14 .861 .162
*

.374
**

.062 -.050 .084 -.155 -.337
**

.289
**

.524
**

(.871)

N=158,*:p<.05,**:p<.01,( ):Reliability

Note)Gender:female0,male1, Education:highschool1,college2,universitydropout3,university4,graduateschool5

5. 연구가설의 검증

[Table 1] Factor Analysis

Factor

Variable 1 2 3 4 5

Task

Conflict

TC1

TC2

TC3

TC4

.544

.657

.513

.721

Relationship

Conflict

RC1

RC2

RC4

.794

.778

.647

Team

Efficacy

TE1

TE2

TE3

TE4

.717

.486

.693

.791

Communi

-cation

COM1

COM2

COM3

.749

.712

.774

Team

Commitment

TCO1

TCO3

TCO4

TCO5

TCO6

TCO7

.641

.776

.768

.752

.782

.778

5.1 상관관계분석 

Table2는변수들의평균,표준편차,상관계수를정리

한 것이다.여기서 보면,과업갈등과 관계갈등은 유의미

한 긍정적 상관관계(r=.496)를 보이고 있다.이는 비록

과업갈등과 관계갈등이 구분되는 개념이기는 하나,두

갈등 유형이 서로 높게 관련되어 있음을 주장한

Rispens(2012)[16]의설명과일치하는결과라할수있다.

과업갈등과관계갈등은모두팀몰입과부정적상관관

계가있는것으로나타났으나과업갈등의경우는통계적

으로 유의미하지 않았다.

다음으로 과업갈등은 팀효능감(r=-.464)및 커뮤니케

이션 만족도(r=-.337)와도 유의미한 부(-)적 상관관계를

보였다.관계갈등 역시 팀효능감(r=-.321),커뮤니케이션

만족도(r=-.495)와부정적관계가있음이확인되었다.이

는갈등이팀효능감과커뮤니케이션만족도에부정적영

향을미칠것이라설명한본연구의주장과일치하는결

과라할수있다.반면,팀효능감(r=.289),과커뮤니케이션

만족도(r=.524)는모두팀몰입과유의미한긍정적상관관

계가 있음이 확인되었다.

5.2 주효과 검증

[가설1]을검증하기위해,팀몰입과관련있는인구통

계 변수와 관계갈등을 모두 통제한 후,팀몰입을 결과변

수로,과업갈등을 독립변수로 하는회귀분석을 실시하였

다.분석결과,과업갈등은 팀몰입에 유의미한 부정적 영

향을미치는것으로확인되었다(β=-.149,p<.1)(model6).

다음으로 [가설 2]를 검증하기 위해,역시 인구통계변

수와 과업갈등을 통제한 후,팀몰입을 결과변수로,관계

갈등을독립변수로하는회귀분석을실시하였다.분석결

과,관계갈등 역시 팀몰입에 유의미한 부정적 영향을 미

치는 것으로 나타났다(β=-.242,p<.001)(model6).
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[Table 3] Regression Analysis

Team

Efficacy

Communi

-cation
TeamCommitment

Model

1

Model

2

Model

3

Model

4

Model

5

Model

6

Model

7

Model

8

Gender

Age

Education

Team

-Size

Team

-Tenure

.137

-.015

.277***

-.002

-.001

.173

-.004

.231***

-.002

.000

-.275

.025+

.234***

.000

-.001

-.251

.031*

.137*

.000

-.001

.054

.048***

.077

-.001

-.002

.076

.051***

.005

-.001

-.002

.027

.051***

-.056

-.001

-.002+

.166

.040***

-.046

-.001

-.002

Task

Conflict

-.365

***
-.167 -.149+-.050 -.067

Relation

Conflict
-.027

-.353

***

-.242

***

-.236

***
-.073

Team

Efficacy

.268

**

Communi

-cation

.435

***

F 9.763 11.554 2.886 8.554 4.538 8.606 9.584 16.386

R2 .257 .368 .093 .301 .141 .307 .362 .493

FChange
12.17

***

20.7

1***

16.264*

**

11.693

**

51.639

***

R2Change
.111

***

.208

***

.166

***

.055

***

.194

***
+
:p<.1,

*
:p<.05,

**
:p<.01

5.3 매개효과 검증

[가설3]에서가정한팀효능감의매개효과를검증하기

위해,Baron&Kenny(1986)[39]가제시한매개효과분석

방법을사용하였다.1단계에서는과업갈등이팀효능감에

유의미한 부정적 영향을 미친다는 것을 확인하였다(β

=-.365,p<.001)(model2).2단계에서는 과업갈등이 팀몰

입에 유의미한 부정적 영향을 주는 것으로 나타났다(β

=-.149,p<.1)(model6).마지막 3단계에서는 팀몰입에대

해과업갈등과팀효능감을함께회귀시킨 결과,2단계에

서 유의미한 것으로 확인된 팀몰입에 대한 과업갈등의

영향력은유의미하지않은것으로나타난반면(β=-.050),

팀효능감의 영향력은 유의미한 것으로 확인되었다(β

=.268,p<.01)(model7).

Baron&Kenny(1986)[39]에 따르면,매개 효과는 종

속변수에 대한 매개변수의 영향력은 유의미하게 나타나

야하지만,종속변수에 대한 독립변수의 영향력은3단계

에서확인된것이2단계보다적거나없는것으로나타나

야 한다.즉,앞선 분석결과에서 보면,팀몰입에 대한 팀

효능감의영향력은유의미했지만(model7),2단계에서팀

몰입에 유의미한 영향을 미쳤던 과업갈등이 3단계 분석

에서는그유의성이사라진것으로볼때,과업갈등과팀

몰입사이를팀효능감이완전매개하고있음을확인할수

있었다.추가적으로 SobelTest를 실시해 본 결과,과업

갈등과 팀몰입 사이에서의 팀효능감의 매개효과는 유의

미한 것으로 재확인되었다(Z=-2.63,p<.001).

[가설4]에서가정한커뮤니케이션만족도의매개효과

를검증한 결과,1단계에서는커뮤니케이션만족도에대

한관계갈등의부정적효과가유의미한것으로나타났으

며(β=-.353,p<.001)(model4),2단계에서는 관계갈등이

팀몰입에유의미한부정적영향을미치는것으로확인되

었다(β=-.242,p<.001)(model6).마지막 3단계에서는 팀

몰입에 대해 관계갈등과 커뮤니케이션 만족도를 동시에

회귀시킨 결과,팀몰입에 대한 관계갈등의 영향력은 유

의미하지않았지만(β=-.073),커뮤니케이션만족도의효과

는 유의미한 것으로 확인되었다(β=.435,p<.001)(model8).

즉,팀몰입에 대한 커뮤니케이션 만족도의 영향력은

유의미했고(model8),2단계에서팀몰입에유의미한영향

을 미쳤던 관계갈등이 3단계에서는 그 영향력이 유의미

하지 않게 나타난 것으로 보아,커뮤니케이션 만족도가

관계갈등과 팀몰입 사이를 완전 매개하고 있다는 것을

알수있다.SobelTest분석결과,커뮤니케이션만족도

의 매개효과는 재확인되었다(Z=-3.93,p<.001).

6. 결론 및 시사점

6.1 연구결과의 요약 및 시사점

본 연구에서 확인된 결과는 다음과 같다.첫 째,과업

갈등과관계갈등은모두팀몰입에부정적영향을미치며,

그 영향력의 크기는 관계갈등(β=-.242)이 과업 갈등(β

=-.149)보다 큰 것으로 나타났다.갈등에 관한 연구들을

살펴보면,관계갈등의경우는대부분의팀효과성변수에

부정적 영향을 미치는 것으로 나타난 반면[8,23,24,34],

과업갈등의 경우는 결과변수(공동문제해결,성과,혁신:

긍정적 효과 vs성과,팀만족:부정적 효과)에 따라 영향

력방향이다르게나타났다[8,23,24,34].그러나본연구에

서는 과업갈등과 관계갈등 모두 팀몰입에 대해 부정적

영향을 미친다는 것을 확인할 수 있었다.이는 과업갈등

이 성과관련 변수에 긍정적 영향을 미치기는 하지만,팀

에 대한 심리적 애착을 의미하는 팀몰입에 대해서는 이

역시 부정적 영향을 미치게 됨을 의미하는 것으로,과업

갈등이팀만족[8]이나팀멤버만족[9]에부정적영향을미
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치는 것으로 확인된 선행연구와도 일치되는 결과이다.

둘째,팀효능감은과업갈등과팀몰입사이를완전매

개하는 것으로 나타났다. Jehn(1995)[8], De

Dreu(2006)[24]의연구를보면,성과,혁신,공동문제해결

과 같은 변수에 대한 관계갈등의 영향은 유의미하지 않

은 반면,과업갈등의 영향력은 유의미하게 나타났다.이

는 과업갈등이 업무의 수행과정이나 성과 관련 변수에

미치는영향력이크기[38]때문일것이다.따라서본연구

에서는과업갈등과팀몰입사이에서매개작용을하는변

수로서,팀능력에 대한 인지된 믿음을 의미하는 팀효능

감을 설정하였고,유의미한 매개효과를 증명하였다.

셋 째,커뮤니케이션 만족도는 관계갈등과 팀몰입 사

이를 완전 매개하는 것으로 나타났다.관계갈등이란,일

과 관련 없는 개인적,사회적 원인에 의해 발생하는 것

[18]으로,성과[8],혁신[24]과 같은 변수에 대해서는 그

영향력이유의미하지않았지만,그룹만족[8],팀멤버만족

[9]과 같은 변수에 대해서는 과업갈등보다 강한 부정적

영향을 미치는 것으로 나타났다.즉,관계갈등의 영향력

은 심리적·사회적 변수에 보다 강하게 작용하는 것으로

보이며,따라서 본 연구에서는 관계갈등과 팀몰입 사이

에서 매개작용을 하는 변수로서 커뮤니케이션 만족도를

선택하였고,유의미한 매개효과를 확인하였다.

이러한 분석결과를 바탕으로 본 연구의 학문적 의의

를 다음과 같이 제시해 보았다.첫 째,수많은 조직들이

효율적 운영을 위해 팀제로의 전환을 행하였고,그 적용

범위 또한 확대되었다[1,2].이러한 변화는 팀에 소속된

구성원의 수를 증가시켰을 뿐만 아니라,그들이 수행하

는 과업의 상호의존성 역시 증가시키는 계기가 되었다.

이처럼높아진팀내의상호의존성은필연적으로갈등을

가져오게되며[8],때문에이에대한적절한관리가이루

어지지 않는다면,팀제가 가지는 본연의 장점은 나타나

지않을것이라생각한다.즉,팀효과성을연구함에있어

서팀내갈등은매우중요하게고려해야하는변수이며,

팀몰입역시그것이가지는긍정적효과[1,2,4,-6]를고려

해볼때,연구자들이관심을가져야하는변수임에틀림

없다.그러나 지금까지 갈등과 팀몰입 사이의 관계를 다

룬 연구는 많지 않았을 뿐만 아니라,과업갈등과 관계갈

등을 함께 다룬 연구의 수는 특히 더 드물었다.또한 과

업갈등의효과는연구에따라비일관적인결과를보이고

있었다[10,11,23,34,35].정리 하면,본 연구는 팀구성원들

이 팀 안에서 경험하게 되는 갈등과 팀몰입이라는 중요

한두변수사이의관계를확인하고,그과정에서과업갈

등과관계갈등을동시에고려함으로써,팀몰입에미치는

이들의 고유한 효과를 확인해 보고자 하였다.이는 과업

갈등과관계갈등사이에존재하는높은수준의상호연관

성[12-15]으로인해,이두가지유형의갈등을함께다루

는 연구가 필요하다[11,17]는 학자들의 제언에 따름으로

써,과업갈등,관계갈등,팀몰입 사이의 관계를 좀 더 명

확하게 이해하는데 도움이 되었다고 생각한다.

둘 째,과업유형에 상관없이 언제나 팀성과에 부정적

영향을 미치는 것으로 알려진 관계갈등과는 달리,비일

상적인 업무 수행과정에서 발생하는 과업갈등의 경우에

는업무이슈에대한자유로운토론및대안에대한비판

적 평가를 통해,의사결정의 질을 높여줌으로써,성과에

긍정적인 영향을 미친다는 것이 밝혀졌다[8,12,23].그러

나 과업갈등의 순기능적 효과 또한 갈등의 정도가 일정

수준을 넘어가게 되면,결국엔 팀효과성에 해로운 영향

을 미치게 된다[8,24].하지만 지금까지 과업갈등의 부정

적 효과를 실증적으로 증명한 연구는 많지 않았다[24].

이에 본 연구는 과업갈등이 팀몰입에 부정적 영향을 미

치는과정에서팀효능감의매개효과를확인함으로써,높

은 수준의 과업갈등이 팀효과성을 낮추는 과정에 대한

이해를 도울 수 있었다고 생각한다.

셋째,커뮤니케이션행동은조직성공에영향을미치

는매우중요한요인이다[29].그러나그동안의커뮤니케

이션연구들을살펴보면,대부분의연구가커뮤니케이션

에 의해 영향을 받는 결과변수에 초점이 맞추어져 있었

다.그러나 본 연구는 관계갈등과 팀몰입 사이에서 작용

하는 커뮤니케이션 만족도의 매개효과를 증명함으로써,

갈등과 커뮤니케이션,그리고 몰입 사이에 존재하는 역

학관계(dynamics)에 대한 의미 있는 설명을 제시하였다

고 본다.

본연구를통해얻을수있는실무적시사점은다음과

같다.첫 째,Jehn(1995)[8],Amason(1996)[12],이준호

등(2011)[23]의연구에서는과업갈등이성과에긍정적영

향을미칠수있음을설명했다.이러한긍정적효과는비

일상적 과업을 수행하는 과정에서 과업갈등이 팀구성원

들로 하여금 과업관련 이슈 및 정보를 면밀히 검토하고,

이에 대한 신중한 처리를 가능하게 함으로써,학습과 창

의적시각을강화하기때문이다[23,24].그러나팀이최종

적으로성과를달성하기위해서는이러한창의적시각과

대안에대한평가뿐만아니라효율적인업무과정이나효
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과적인 대인관계 조화 역시 필요하다[7].즉,과업갈등은

팀과업을수행하는초기단계에서는과업해결에도움이

되는 다양한 대안제시 및 분석을 가능하게 함으로써 긍

정적영향력을발휘할수있다.그러나과업수행과정내

내 지속적으로 높은 수준의 과업갈등이 유지된다면,팀

구성원들은긴장,스트레스,불신등을경험하게되고,결

국엔 문제해결에대한집중및아이디어창출이어렵게

된다[24].과업갈등으로인한이러한부정적경험은팀구

성원들로하여금자신들의팀이주어진과업을성공적으

로 마무리하기 어려울 것이라는 생각을 갖게 만들고,결

국팀구성원들이느끼는팀효능감은떨어지게되는것이

다.본 연구는 과업갈등이 팀효능감에 미치는 부정적 효

과를 보여줌으로써,위와 같이 과업갈등이 팀효과성에

부정적 영향을 미치는 과정에 대해 조금이나마 의미 있

는설명을제공하였다고본다.즉,조직이과업갈등의긍

정적효과를누리면서,최종적인팀성과까지성공적으로

이끌어내기 위해서는 과업갈등의 적정수준뿐만 아니라

과업갈등이 효과를 발휘할 수 있는 적절한 시기도 함께

고려되어야 할 필요가 있음을 제안한다.

둘째,본연구에서는과업갈등과팀몰입사이에서팀

효능감의매개효과와,관계갈등과팀몰입사이에서커뮤

니케이션 만족도의 매개효과를 확인할 수 있었다.그러

나반대의경우,즉,과업갈등과팀몰입사이에서커뮤니

케이션 만족도의 매개효과나 관계갈등과 팀몰입 사이에

서 팀효능감의 매개효과는 유의미하지 않았다.이는 과

업갈등이 커뮤니케이션 만족도에 미치는 영향(Table3의

model4참조)과 관계갈등이 팀효능감에 미치는 영향이

유의미하지않았기때문이다(Table3의model2참조).이

를 통해,과업갈등과 관계갈등은 서로 상호연관성이 높

기는하나,이두가지유형의갈등은상이한프로세스를

거쳐팀몰입에영향을미치게된다는것을다시한번확

인할 수 있었다.따라서 효과적인 갈등관리를 위해서는

팀구성원들이현재경험하고있는갈등의유형이무엇인

지를 확인하는 것이 중요하며,조직은 갈등 유형에 따른

차별적인 관리방안을 마련해야 할 것이다.

셋 째,조직성공에 있어서 커뮤니케이션은 매우 중요

한요인이며[29],따라서조직은팀구성원들사이에원활

한커뮤니케이션이이루어질수있는환경을형성해야만

한다.본연구는관계갈등이팀구성원들의커뮤니케이션

만족도에미치는부정적효과가유의미함을증명하였다.

즉,팀 내에서 효과적인 커뮤니케이션이 이루어지도록

하기 위해서는 관계갈등에 대한 조직 차원의 관리가 필

요하다고할수있다.특히,성과에미치는긍정적효과로

인해,많은 기업들이 인력관리 측면의 다양성을 추구하

고있는상황[35]에서,관계갈등의부정적효과는반드시

고려되어야 할 것이다.왜냐하면,많은 다양성 요인들이

관계갈등을 높이는 것으로 확인되었고[35],따라서 관계

갈등에 대한 적절한 관리가 이루어지지 않는다면,다양

성을통해얻고자했던긍정적결과또한실현되기어려

울것이다.다시말해,갈등관리방식으로서의다양성관

리의 필요성을 제시한 이준호 등(2011)[23]의 주장과 같

이관계갈등은그것이일과관련없는이슈로인해발생

하는 갈등의 유형[18]이기는 하나,이것을 개인 차원의

문제로만 생각해서는 안 되며,조직은 반드시 이 부분에

대한 적절한 관리방안을 마련해야 한다고 생각한다.

6.2 연구의 한계점 및 향후 연구방향

본 연구에는 다음과 같은 한계점이 존재한다.첫 째,

본 연구는 과업갈등과 관계갈등 사이에 존재할 수 있는

선후관계를 연구모형에 포함시키지 못했다.선행연구에

따르면,과업갈등은관계갈등에유의미한영향을미치는

것으로 나타났다[13-15].때문에 갈등과 몰입 사이의 인

과관계를 좀 더 명확하게 이해하기 위해,향후 연구에서

는이부분에대한고려도함께이루질필요가있다고생

각한다.

둘째,본연구는갈등의유형에따라팀몰입에영향을

미치는 과정이 상이함을 증명하고자 하였고,따라서 팀

효능감과 커뮤니케이션 만족도의 매개효과만을 검증하

였다.그러나 과업갈등과 관계갈등에 작용하는 다양한

조절변수를검증하는것역시두가지갈등유형의차별

적 본질을 이해하는데 도움이 되리라 생각한다.

셋째,본연구에서다루어진팀효능감은자신이속한

팀이 성공적으로 과업을 수행할 수 있다고 생각하는 팀

구성원의믿음을의미한다[25].본연구에서는이것이개

인수준에서 인지되는 개념[25,38]이라는 견해에 따라 개

인 수준의 변수로 다루었다.그러나 집단효능감에 대한

조작적정의와측정방법에대해서는학자들간에다양한

의견이 존재[40]하는 만큼,향후 연구에서는 팀효능감에

대한 다양한 관점이 고려될 필요가 있겠다.

넷째,본연구에서측정되고사용된변수들은모두한

개인으로부터 나온 것으로,이에 따른 동일방법편의가

의심될수있다[41].다만,단일요인분석(singlefactor-test)
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에 의거하여 본 연구에 사용된 변수들에 대한 요인분석

을 실시한 결과 하나의 단일모형이 전체 모형을 대표하

지 않아,동일방법편의가 연구결과를 심각하게 왜곡할

정도가아니라는것을확인하였다[42].그러나향후연구

에서는좀더다양한자료의원천을활용하고,종단적연

구설계를통해보다심도깊은논의가이루어지길바란다.
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